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ている（Saks et al. 2006 ; Bakker and Leiter 2010）。仕事にエンゲージした従業員は，自らすすん
で行動し，活力に満ち，献身的に仕事に打ち込み，質の高いパフォーマンスに向けて全力を傾ける






























プ社によって使用されたのが初めであるとされる（Schaufeli and Bakker 2010）。「従業員エンゲー
ジメント」と「ワーク・エンゲージメント」は，同じような意味で使われているが，ワーク・エン
ゲージメントが従業員と仕事の関係を指すのに対して，従業員エンゲージメントには，従業員と仕
事，および組織との関係が含まれている（Schaufeli and Bakker 2010）。学術研究においては，こ
の30年間，ワーク・エンゲージメントは，仕事に関連するウェルビーイング（well-being)2 の状態
を指す用語として，社会心理学および組織心理学分野で研究がすすめられてきた（Khan 1992 ;























































































































































































要素は，日本版ユトレヒト・ワーク・エンゲージメント尺度（Shimazu et al. 2008）から「活力」，
「熱意」，および「没頭」の各 5 項目の15項目を適用し，「同一化」概念には，3 項目を適用した。
従業員資源は，Bakker et al.（2004）を適用し，「仕事の資源」の 6 項目，および「個人資源」の
4 項目を設定した。「ジョブクラフティング」の測定項目は，Petrou et al.（2012）の「資源探索」
の 4 項目を適用した。そして，従業員オーナーシップの測定項目には，Avey et al.（2009）に基





データの収集は，和菓子ブランド企業 K と外食ブランド企業 S の協力を得て，2 つのブランド
企業の従業員を対象に，オンラインおよび書面による質問票で行った。オンラインによるデータ収
集には，マクロミル社が提供する WEB アンケートシステム Questant（クエスタント）を利用し
た。和菓子ブランドの従業員の回答データについては，正規従業員には，オンライン調査票へのリ
ンクを含んだ調査依頼シートを各従業員に提示し，非正規社員（パートタイマー，アルバイト）に














IBM 社の SPSS ver. 25を使用した。平均値に標準偏差を加えた値が 7 を超えないか（天井効果），
平均値から標準偏差を引いた値が 1 を下回らないか（フロア効果）を確認したが，すべての項目
が基準を満たしていた。そして，構成概念の妥当性の検証には，内部一貫性として，信頼性にはク
ロンバックの a 係数を使用した。各概念を構成する項目ごとに a 係数を求めて，その値が .70以上









て，KMO 測度と Bartlett 球面性検定を行った。KMO 値は0.90を上回り，Bartlett 球面性検定の
有意確率は0.001以下でありどちらも適正であることを示した。最初の EFA の結果は，固有値 1
以上の基準において 2 因子に分かれて，相関が0.70を超えて高く，適合度がよくない結果であった
ため，当初の項目設計にしたがって 4 因子構造として因子分析を行った。当因子分析の結果にお
いて，共通性が低く，因子付加量も .50を下回った合計 5 項目を除外し，再度，因子分析を繰り返
した。しかしながら，4 因子構造での因子分析の結果も，項目間相関が .70を超えてしまう結果で
あった。そのため，改めて 3 因子構造と仮定して，最尤法による因子分析を試みた。その結果，
「同一化」3 項目の第 1 因子，「熱意」2 項目と「活力」1 項目で構成される第 2 因子，そして「熱




ンゲージメントの 3 次元は密接に関連しており，3 因子間の相関は，通常0.65を超えていることが
指摘されている（Bakker and Leiter 2010）。
今回の分析において，合計 8 項目からなる従業員エンゲージメントを構成する 3 因子の抽出後
の負荷量平方和の累積は，72.924であり，x2 の適合度検定の有意確率は，0.363を示しており，
よりよい適合度を示したため，3 因子構造として検討をすすめることとした。それら分割された各
因子を構成する項目群を適切に表現する名前として，第 1 因子は，当初のまま「同一化」，第 2 因
子を「熱中（enthusiasm）」とし，第 3 因子を「自分の仕事に誇りを感じる」の項目（DED4）に
高い正の負荷量を示していたため，「誇り（pride）」とした。当 3 因子構造の信頼性を CR（Com-
posite Reliability）が .70以上であること，収束妥当性を AVE（Average Variance Extracted）
が .50以上であることを基準（Hair et al. 2010）に検討したが，すべての構成要素が基準を満たし
ており，信頼性と収束妥当性が確認された（表 3）。
次に，構成概念間の弁別妥当性については，因子間の相関係数と AVE の平方根を比較して





































































構成概念間の因果関係をさらに確認するため，IBM 社の SPSS AMOS ver. 25を使用して，第 3















標x2＝130.701（df＝81, P＝ .000），GFI（Goodness of Fit Index)＝ .934，AGFI（Adjusted
Goodness of Fit Index)＝.865，CFI（Comparative Fit Index)＝.975，RMSEA（Root Mean
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